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RESUMEN 
Las entidades son una parte más de la sociedad, y tienen gran poder sobre la misma, son 
generadoras de empleo, desempeñan un papel crucial en el desarrollo económico, provocan un 
impacto en las zonas donde desarrollan su actividad. Este impacto que tiene la empresa sobre su 
entorno y la sociedad que les rodea, es la que motiva a las empresas a implementar la 
Responsabilidad Social, cuyo objetivo es integrar en la gestión valores éticos como la calidad de 
vida laboral, respeto al medio ambiente, igualdad, solidaridad. Se trata de un acto voluntario (por 
encima de lo que establece la legislación). 
 
Las entidades del Estado, como organizaciones son unidades sociales con un objetivo, en las cuales 
laboran personas que desempeñan diferentes tareas de manera coordinada para contribuir al 
cumplimiento de la misión de la entidad y cuentan con directivos cuyas funciones son las de 
planear el trabajo y las tareas, dirigir los procesos y procedimientos y controlar los resultados, 
además de medir su ejecución en comparación con lo planeado. 
 
La importancia del ambiente laboral permite conocer si  las prácticas de la empresa tienen una 
percepción positiva o negativa en los funcionarios y contratistas. Un ambiente laboral negativo 
repercute directamente en los objetivos de la empresa y es sinónimo de baja productividad, 
aumento del conflicto interno y de la mala imagen de la empresa. 
 
Por consiguiente, se quiere determinar que problemas se están generando dentro de la organización 
que afectan el clima organizacional, e identificar fortalezas, debilidades que tiene la organización 
respecto a la responsabilidad social frente al clima organizacional para tomar correctivos. 
 
PALABRAS CLAVE: Clima Organizacional, bienestar organizacional y Responsabilidad Social 
Empresarial.  
 
ORGANIZATIONAL CLIMATE AND NATIONAL DEFENCE AGENCY 
LEGAL STATE 
ABSTRACT 
Entities are another part of society and have great power over it, they generate employment, play 
a crucial role in economic development, causing an impact in areas where they operate. The impact 
of the company on its environment and society around them, is what motivates companies to 
implement Social Responsibility, which aims to integrate management ethical values such as 
quality of work life, respect for the environment, equality, solidarity. This is a voluntary act (above 
the provisions of the legislation). 
 
State entities such as organizations are social units with a target, in which working people who 
perform different tasks in a coordinated way to contribute to the fulfillment of the mission of the 
institution and have managers whose functions are to plan the work and tasks, processes and 
procedures to direct and control the results, in addition to measuring its performance compared to 
plan. 
 
The importance of the work environment allows to know if the company practices have a positive 
or negative perception officials and contractors. A negative work environment has a direct impact 
on the objectives of the company and is synonymous with low productivity, increased internal 
conflict and the bad image of the company. 
 
Therefore, we want to determine what problems are being generated within the organization that 
affect the organizational climate, and identify strengths, weaknesses that organization regarding 
social responsibility towards the organizational climate to take corrective measures. 
 
 
JEL: D20-D29-L20-J28 
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INTRODUCCIÓN  
La adopción de medidas socialmente responsables, aporta de manera paulatina una serie de beneficios a la 
empresa como el aumento de la productividad del personal empleado, aumento de la estabilidad de la planta 
de personal, aumento del número de clientes, y mayor grado de fidelización de los mismos, mejora de la 
imagen de la empresa, reducción de costos por ausentismo laboral, desmotivación del personal. Por 
consiguiente genera un mayor beneficio económico, una mayor competitividad y reducción de costos. 
 
Las entidades del Estado, como organizaciones son unidades sociales con un objetivo, en las cuales laboran 
personas que desempeñan diferentes tareas de manera coordinada para contribuir al cumplimiento de la 
misión de la entidad y cuentan con directivos cuyas funciones son las de planear el trabajo y las tareas, 
dirigir los procesos y procedimientos y controlar los resultados, además de medir su ejecución en 
comparación con lo planeado. 
 
La Unidad Administrativa Agencia Nacional de Defensa Jurídica del Estado es una entidad descentralizada 
del orden nacional, que forma parte de la Rama Ejecutiva, con personería jurídica, autonomía administrativa 
y financiera y patrimonio propio,  adscrita al Ministerio de Justicia y del Derecho, creada con la Ley  1444 
de 2011. 
 
El Problema que se evidencia es la Responsabilidad social frente al clima organizacional de la Agencia 
Nacional de Defensa Jurídica del Estado, por tal razón, se quiere determinar que problemas se están 
generando dentro de la organización que afectan el clima organizacional, así mismo, se busca identificar 
las fortalezas y debilidades que tiene la organización respecto a la responsabilidad social frente al clima 
organizacional para tomar correctivos. 
 
REVISIÓN LITERARIA  
En la literatura sobre clima organizacional y responsabilidad social empresarial se encuentran diversas 
guías, en Colombia el Departamento Administrativo de la Función Pública en cumplimiento de su misión 
de contribuir a la cualificación del talento humano como gestor de desarrollo y competitividad en el sector 
público, realizó una cartilla sobre Clima Organizacional, en España la Cámara Oficial de Comercio e 
Industria de Madrid publico la Guía para la mejora y la implantación de la Responsabilidad Social 
Empresarial en las pymes. 
 
METODOLOGÍA  
La incorporación de acciones Socialmente Responsables, no ha de entenderse como la aplicación de 
medidas puntuales, sino todo lo contrario, la gestión de la empresa irá siendo guiada de una forma paulatina 
por los criterios de la Responsabilidad Social Empresarial. La adopción de medidas responsables, requiere 
que la empresa atraviese una serie de fases y establezca un procedimiento.  
 
Por tal razón, se pretende establecer como hipótesis si los problemas que se presentan en la Agencia 
Nacional de Defensa Jurídica del Estado frente al clima organizacional, se deben a una comunicación 
inadecuada entre Directoras, Jefes y Subalternos. 
 
Conforme a lo anterior, se llevara a cabo una metodología cualitativa por medio de una encuesta para 
determinar la responsabilidad social de la Agencia Nacional de Defensa Jurídica del Estado frente al clima 
organizacional, y se  tendrán en cuenta un modelo para el entendimiento y comprensión del ambiente laboral 
en tres planos, los cuales tendrán en cuenta las siguientes variables: 
 
1. La confianza: que inspiran los líderes y la empresa. 
2. La camaradería: presente en el grupo de trabajo. 
3. El orgullo: que produce el trabajo el equipo y la empresa. 
 
Figura 1: Variables modelo para el entendimiento y comprensión del ambiente laboral. 
 
 
Por lo tanto, se practicara una encuesta que será respondida por 168 colaboradores, teniendo en cuenta las 
variables señaladas anteriormente, que permite conocer percepción sobre el tipo y calidad de relaciones en 
su lugar de trabajo, así como los sentimientos que les producen las diferentes facetas de la empresa, 
adicional a esto se realizaran dos tipos de preguntas abiertas “¿usted considera que existe algo especial en 
esta empresa que la hace un gran lugar para trabajar? Si o hay cite ejemplos específicos, y ¿Qué haría de 
esta empresa un mejor lugar para trabajar?” 
Se darán cinco opciones de respuesta: 
 
1. Casi nunca es verdad 
2. Pocas veces es verdad 
3. A veces es verdad, a veces no 
4. Frecuentemente es verdad 
5. Casi siempre es verdad 
 
Se tabularan las respuestas de la siguiente manera: 
 
 Las respuestas 1 y 2: El colaborador no tiene una percepción positiva. 
 La respuesta 3: El colaborador percibe inconsistencia en el aspecto considerado, o se encuentra 
indeciso o apático.  
 Las respuestas 4 y 5: El colaborador tiene una percepción positiva. 
 
 La Agencia Nacional de Defensa Jurídica del Estado cuenta con colaboradores con las siguientes 
características: 
 
Figura 2: Genero colaboradores de la Agencia. 
 
 
Figura 3: Rango de edades colaboradores de la Agencia. 
 
Figura 4: Formación académica colaboradores de la Agencia. 
 
 
 
Figura 5: Antigüedad colaboradores de la Agencia. 
 
 
 
 
Procedimiento 
 
 Especificar claramente cuál es el propósito que tiene la entidad para adelantar el estudio de su Clima 
Organizacional. 
 Adoptar un enfoque teórico o conceptual que permita organizar y precisar los elementos propios 
del CO de la entidad y así poder llegar a identificar sus características. 
 Formular las suposiciones o hipótesis que se desprenden del enfoque conceptual, para contrastarlas 
con la información obtenida por medio de la encuesta. 
 Definir y seleccionar las características de la muestra, es decir de aquellas áreas o servidores a 
quienes se les aplicará la encuesta o instrumento. 
 Determinar y definir las variables que se van a medir con el instrumento o encuesta. La unidad de 
contenido, la claridad y la precisión son condiciones que deben reunir estas definiciones. 
 Determinar el tipo de escala que se va a utilizar, o sea la serie de valores o grados de medición 
inscrita en el instrumento, que permiten conocer la posición del servidor público frente a cada 
variable. 
 Estructurar el instrumento y definir las normas de aplicación, de puntuación o calificación. 
 Llevar a cabo la aplicación piloto o experimental del instrumento, con el pro- pósito de identificar 
en el mismo las inconsistencias de carácter técnico. 
 Modificar el instrumento, si es necesario, de acuerdo con los resultados de la aplicación 
experimental. 
 Elaborar el instrumento definitivo y proceder a su aplicación. 
 Decidir qué tratamiento estadístico se le dará a la información obtenida decisión que está supeditada 
al objetivo mismo del estudio del CO y de- más consideraciones que se hubiesen formulado con 
antelación. 
 Analizar e interpretar los datos obtenidos dentro del enfoque conceptual adoptado según lo 
enunciado en el numeral dos. 
 Elaborar el informe de resultados o diagnóstico, el cual de manera clara y precisa deberá dejar ver 
las situaciones problema identificadas y sobre las cuales es necesario adelantar la intervención.  
 Dichas intervenciones se pueden lograr a través de las acciones propias de los programas de: 
 
• Formación y capacitación 
• Bienestar social e incentivo 
• Calidad de vida laboral 
•Preparación y adaptación al cambio, especialmente en fases previas a re- estructuraciones 
organizacionales. 
•Adopción de la metodología de equipos de trabajo 
 
 Independientemente de la técnica de desarrollo organizacional que se decidida implementar es 
necesario: 
 
• Crear un ambiente que facilite la intervención. 
• Contar con la participación activa de los empleados. 
•Prever acciones que permitan el compromiso efectivo por parte de las directivas de la entidad. 
•Buscar alternativas que impliquen compromiso y acción si se presentan resistencias. 
•Reforzar positivamente cualquier indicio de progreso. 
•Facilitar que los grupos desarrollen un plan de acciones y compromisos. 
•Realizar evaluaciones periódicas que identifican el impacto de la intervención, retroalimentando 
el proceso. 
 
 
RESULTADOS  
Los resultados tabulados de las preguntas planteadas en la encuesta arrojo los siguientes resultados: 
El porcentaje de colaboradores que tienen una opinión favorable de: 
 La Compensación  
 El Desarrollo en la empresa  
 Los Beneficios que ésta ofrece 
 
Figura 6: Indicador del vínculo empresa (Agencia) colaborador. 
 
Analizando los resultados se evidenciaron los siguientes aspectos con Arraigo Excepcional: 
 
 La alta percepción de los colaboradores sobre la manera en la que los líderes responden a sus 
preguntas 
 
Analizando los resultados se evidenciaron los siguientes aspectos  Arraigo Muy Fuerte: 
 
 La excelente percepción de las personas sobre la seguridad física del lugar de trabajo 
 La alta percepción de los colaboradores respecto a:  
 La accesibilidad de los líderes 
 La manera en la que los líderes conducen el trabajo  
 La coherencia de los líderes entre lo que dicen y hacen 
 La manera en la que los líderes cumplen sus promesas 
 La manera en la que las instalaciones contribuyen al buen ambiente de trabajo 
 El trato justo que reciben las personas independientemente del sexo 
 La celebración de eventos especiales 
 
Figura 7: Valoraciones de la percepción de mi líder vs. los líderes de otras áreas.  
 
 
Figura 8: Valoraciones por dimensión teniendo como base las variables modelo para el entendimiento y 
comprensión del ambiente laboral de la Agencia. 
  Aspectos sobresalientes: Accesibilidad, Honestidad y el Entorno de trabajo  
 Aspectos por debajo del nivel del mercado: No hay  
 Consensos inusuales (Fortalezas relativas): Confiabilidad y la Participación 
 Cuestionamientos inusuales (Debilidades relativas): Orgullo del equipo 
 Indecisiones inusuales: No hay  
 Índice del Ambiente Laboral: 70,3 (Satisfactorio) 
 Índice del Ambiente Laboral Objetivo: 76,5 (Muy satisfactorio) 
 
Figura 9: Aspectos más destacados de la Agencia. 
 
 
Figura 10: Aspectos menos destacados de la Agencia. 
 
En la Agencia Nacional de Defensa Jurídica del Estado la confianza se fortalece cuando los 
colaboradores perciben que sus líderes comunican de forma clara sus expectativas, demuestran 
interés en ellos como personas y no tan sólo como colaboradores, y procuran que los ascensos sean 
obtenidos por quienes más los merecen. 
Se analizaron los resultados de la encuesta realizada en la Agencia Nacional de Defensa Jurídica 
del Estado y se compararon con los parámetros sugeridos por los formularios de clima 
organizacional y Cultura-Clima y Cambio del Departamento Administrativo de la función pública 
de la República de Colombia. 
 
Así mismo, se socializaron los resultados con los funcionarios y contratistas con el fin de 
retroalimentar y dar a conocer que correctivos que se llevaran a cabo frente a los problemas que 
se presenta. 
 
Por otra parte, existe una serie de aspectos que influyen en el clima laboral de los empleados y 
contratistas, entre los que se encuentran los estilos de liderazgo, la claridad en la definición de 
objetivos, cómo se gestiona la toma de decisiones, los procesos de comunicación, y la estructura, 
propios de una organización que influyen en el comportamiento laboral de un empleado y que se 
asocian normalmente como incidentes en el clima organizacional.  
 
 
 
 
CONCLUSIONES  
La Responsabilidad Social Empresarial no sólo brinda beneficios para la sociedad y el medio ambiente, 
sino que también aporta beneficios económicos a las empresas que aplican este tipo de medidas por lo que 
el coste inicial que pueda ocasionar su implantación, se considera realmente una inversión empresarial para 
obtener beneficios a corto/medio plazo. 
Son varios los aspectos que se deben tener en cuenta y sobre los cuales las entidades deben trabajar muy 
conscientemente si desean hacer una gestión exitosa del talento humano que está a su servicio: acertados 
procesos de selección y promoción, de evaluación del desempeño, siguiendo en particular los principios de 
objetividad y equidad, de formación y capacitación, y de estímulos, dentro de los cuales vale la pena 
destacar los programas de bienestar y calidad de vida laboral. 
 
En este sentido, conocer y comprender la forma como los empleados de una entidad perciben su realidad 
laboral mediante un apropiado diagnóstico que identifique aquellas áreas de conflicto, constituye una 
herramienta esencial para implementar la intervención necesaria de manera que se realice un cambio 
planificado que conduzca a un mayor bienestar y a una mayor productividad. 
 
Así mismo, dentro del conjunto de aspectos mencionados deben ocupar lugar prioritario las reflexiones 
permanentes que las entidades hagan sobre su Clima Organizacional, ya que en la medida en que las hagan 
estarán en mejores condiciones de gerenciar y de orientar el comportamiento del servidor público hacia sus 
principales objetivos institucionales, los cuales no pueden ser otros que la competitividad organizacional y 
el bienestar integral del trabajador. 
 
En la Agencia Nacional de Defensa Jurídica del Estado se evidencian manifestaciones claras que permiten 
hablar, desde la perspectiva del Ambiente Laboral, de una cultura organizacional arraigada. En este sentido, 
la excelente percepción que tienen los colaboradores frente a temas como el equilibrio entre vida personal 
y laboral, la accesibilidad, competencia e integridad de los líderes, el entorno de trabajo, la justicia en el 
trato y la celebración de eventos especiales, son aspectos que están fuertemente arraigados y generalizados 
y por lo tanto definen un patrón de comportamiento absolutamente predecible. 
 
Es importante tener funcionarios y contratistas felices, con el fin de que sientan compromiso por la 
organización en la que trabajan, y por ende realicen mejor sus funciones en el caso de los funcionarios y 
actividades en caso de los contratistas.  
En consecuencia, uno de los componentes básicos para el éxito empresarial es un ambiente de trabajo 
positivo, que este acorde con las expectativas que tienen los trabajadores frente a la compañía, con el fin de  
que sientan cómodos y den lo mejor de sí mismos para el bien de la organización 
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